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ABSTRACT 
 
This study aimes to examine the Influence On The Job Training and Off The Job Training On The Performance 
(Study on Employee PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare). The type of research is an 
explanatory research with a quantitative approach. Sources of data are primary and secondary data, primary 
data used is by distributing questionnaires to employees, and secondary data used is derived from the reports, 
journals and archives literature-literature. To measure and reveal the precise research data with this study using 
validity and reliability test. The data analysis is using descriptive analysis and multiple linear regression analysis. 
Research shows that Coaching , Job Rotation , Simulation and Presentation of Information have a significant 
influence on the performance, either partially or simultaneously.The better Coaching, Job Rotation, Simulation 
and Presentation of Information given to employees will improve the performance of the employee. The company 
should pay more attention to Coaching, Job Rotation, Simulation and Presentation of Information on because it 
can be used as an ongoing effort to improve the performance of employees, so that the goals, targets and 
objectives can be achieved. 
 
Keywords : coaching, job rotation, simulation, presentation of information, performance 
 
ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan mengetahui Pengaruh On The Job Training dan Off The Job Training Terhadap Kinerja 
(Studi pada Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare). Jenis penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian explanatory dengan pendekatan kuantitatif. Sumber data dalam 
penelitian ini yaitu data primer dan data sekunder, data primer yang digunakan yaitu dengan cara menyebarkan 
kuisioner kepada karyawan, dan data sekunder yang digunakan yaitu berasal dari laporan-laporan, jurnal dan 
arsip literature-literature yang relevan. Untuk mengukur dan mengungkap data penelitian dengan tepat penelitian 
ini menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa coaching, rotasi jabatan, simulasi dan presentasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, baik secara parsial maupun simultan. Oleh karena itu, 
coaching, rotasi jabatan, simulasi dan presentasi informasi sangat penting dalam peningkatan dan pengembangan 
kinerja karyawan. Sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan Coaching, Rotasi Jabatan, Simulasi dan Presentasi 
Informasi karena dapat digunakan sebagai upaya berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja karyawan, sehingga 
tujuan, target dan sasaran perusahaan dapat tercapai. 
Kata kunci : coaching, rotasi jabatan, simulasi, presentasi informasi, kinerja 
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PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan faktor 
yang mampu menentukan keberlangsungan sebuah 
organisasi, dengan demikian faktor sumber daya 
manusia dalam kualitasnya akan menentukan kualitas 
organisasi. Salah satu hal yang dapat dijadikan 
parameter tentang kualitas kerja sumber daya 
manusia adalah tingkat kinerja yang ada pada sumber 
daya manusia tersebut. Mangkunegara (2003:61) 
mengemukakan bahwa “kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya”. Oleh karena itu, organisasi harus mampu 
menjaga dan meningkatkan kinerja sumber daya 
manusia yang dimiliki, serta memaksimalkan potensi 
dari sumber daya manusia tersebut. 
Salah satu yang dapat dilakukan organisasi 
untuk menjaga, meningkatkan dan memaksimalkan 
sumber daya manusia adalah melalui pelatihan. 
Pelatihan-pelatihan yang diberikan kepada karyawan 
akan mendorong dan memotivasi karyawan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Mathis dan Jackson 
(2006:301), pelatihan adalah sebuah proses dimana 
orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu 
pencapaian tujuan-tujuan organisasional. Melalui 
pelatihan diharapkan karyawan mampu berkontribusi 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
organisasi. Menurut Dessler (2006:280), pelatihan 
adalah proses mengajar ketrampilan yang dibutuhkan 
karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya. Dari 
sudut pandang inilah tampak arti penting dari  
program pelatihan bagi karyawan untuk 
meningkatkan pengetahuan (knowledge), keahlian 
(skill), dan sikap (attitude) karyawan. Hal tersebut 
memaksa perusahaan untuk memberikan pelatihan 
kepada karyawan, sehingga karyawan dapat bekerja 
sesuai dengan target perusahaan. 
Program pelatihan karyawan terbagi 
menjadi dua, yaitu on the job training dan off the job 
training dimana keduanya memiliki metode masing-
masing. Pengertian on the job training menurut 
Swasto (2011:67) adalah suatu kegiatan pelatihan 
yang dilakukan ditempat kerja, dimana seorang 
mempelajari pekerjaan dengan melaksanakannya 
secara aktual dalam pekerjaan. Pada dasarnya setiap 
karyawan memperoleh pelatihan ditempat kerja 
ketika menjadi karyawan baru. Sedangkan pengertian 
off the job training menurut Simamora (2006:320) 
adalah off the job training diselenggarakan dilokasi 
yang terpisah. Kesimpulan dari pengertian diatas 
adalah adanya perbedaan tempat penyelenggaraan 
dan materi yang diberikan antara on the job training 
dan off the job training. Metode pelatihan on the job 
training dilakukan ditempat kerja yang sesungguhnya 
dan memberikan materi berupa tugas-tugas kepada 
karyawan untuk dikerjakan. Sedangkan metode off 
the job training dilaksanakan diluar tempat kerja dan 
memberikan materi-materi tertentu untuk diberikan 
kepada peserta pelatihan. 
Pelatihan, baik on the job training atau off 
the job training wajib dilakukan oleh perusahaan 
untuk diberikan kepada karyawannya, khususnya 
perusahaan yang bergerak dibidang perbankan seperti 
PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk. 
Pelatihan on the job training dan off the job training 
diperlukan dalam menjalankan bisnis dan 
mengembangkan usaha PT. Bank Pembangunan 
Daerah Jawa Timur, Tbk  secara sehat serta untuk 
memperoleh hasil yang optimal. Melalui pelatihan on 
the job training dan off the job training diharapkan 
sumber daya manusia yang dimiliki dapat 
meningkatkan kinerjanya dan sumber daya manusia 
yang dimiliki mampu mencapai target PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk. 
Dalam rangka untuk mengetahui pengaruh 
pelatihan on the job training dan off the job training 
terhadap kinerja peneliti memilih PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare 
sebagai obyek penelitian. Pemilihan PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare 
sebagai obyek penelitian didasari oleh beberapa 
pertimbangan. Pertama, PT. Bank Pembangunan 
Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare merupakan 
perusahaan yang bergerak dibidang perbankan 
sehingga PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur, Tbk Cabang Pare harus menjaga dan 
meningkatkan pelayanan kepada nasabah yang 
bertujuan untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan 
nasabah dengan melalui pelatihan on the job training 
dan off the job training. Kedua, PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare 
secara rutin menyelenggarakan kegiatan program 
pelatihan dengan tujuan untuk menyiapkan tenaga 
kerja yang berkompeten dan bertanggung jawab pada 
pekerjaannya, dan pada akhirnya nanti para tenaga 
kerja dapat meningkatkan kinerjanya. 
Berdasarkan uraian pada latar belakang, 
maka peneliti mengambil judul “Pengaruh On The 
Job Training dan Off The Job Training Terhadap 
Kinerja (Studi pada Karyawan PT. Bank 
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Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang 
Pare)”. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
Pelatihan 
Proses pelatihan sumber daya manusia 
merupakan salah satu cara yang dilakukan 
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Pelatihan merupakan aspek yang penting untuk 
dilaksanakan secara terus-menerus dan terarah sesuai 
dengan kebutuhan dan target yang diharapkan oleh 
perusahaan. Mondy (2008:210) mendefinisikan 
pelatihan sebagai aktivitas-aktivitas yang dirancang 
untuk memberi para pembelajar pengetahuan dan 
keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan 
mereka saat ini. 
On The Job Training 
On the job training merupakan pelatihan 
yang dilakukan di tempat kerja, dimana seorang 
mempelajari pekerjaan dengan melaksanakannya 
secara aktual dalam pekerjaan dan pada dasarnya 
setiap karyawan memperoleh pelatihan ditempat 
kerja pada waktu mereka memasuki perusahaan 
(Swasto, 2011:67). Menurut Swasto (2011:67) ada 
beberapa macam pelatihan di tempat kerja 
diantaranya adalah sebagai berikut: 
1. Coaching (bimbingan) 
2. Rotasi jabatan 
3. Penugasan sementara 
4. Instruksi pekerjaan 
5. Apprenticeship (program magang) 
Coaching 
Coaching merupakan metode pelatihan 
dimana manajemen memberikan bimbingan dan 
contoh atau model kepada karyawan dalam 
pelaksanaan pekerjaan rutin mereka (Sofyandi, 
2008:117). Dalam metode ini, seorang pelatih akan 
memberikan praktek atau contoh kerja nyata secara 
langsung kepada karyawan yang dilatih. Sedangkan 
menurut Mangkunegara (2009:58) tujuan coaching 
adalah memberikan bimbingan kepada pegawai 
bawahan dalam menerima suatu pekerjaan atau tugas 
dari atasan. 
Ada beberapa ciri-ciri coaching menurut 
Mangkunegara (2009:58), yaitu: 
a. Coaching biasanya dilakukan dengan 
pengawasan langsung yg berhubungan dengan 
pelaksaan pekerjaan. 
b. Merupakan proses waktu yang lama. 
c. Didasarkan hubungan atasan dan bawahan. 
d. Pelaksanaan langsung pada area pekerjaan. 
Tujuan coaching  menurut Jaques dan 
Clement (1994:195) adalah sebagai berikut: 
 Membantu karyawan untuk memahami peluang 
penuh dalam jabatannya yaitu jangkauan tipe 
penugasan yang tersedia bagi karyawan sesuai 
dengan jabatannya dan memberikan gambaran 
mengenai manfaat apa saja yang dapat ambil 
dari peluang penugasan tersebut. 
 Membantu karyawan dalam belajar 
pengetahuan baru misalnya metode, teknologi 
dan prosedur. 
 Membawa nilai karyawan lebih sejalan dengan 
nilai dan filosofi perusahaan. 
 Membantu karyawan mengembangkan 
kebijaksanaannya, misalnya dengan 
pengalaman yang dimiliki oleh atasan, mampu 
menyelesaikan masalah yang serupa. 
 Membantu karyawan memperbaiki perilaku-
perilaku yang tidak sesuai dengan jabatannya. 
Menurut Stone (1998:14-15) 
mengungkapkan Lima Prinsip Coaching sebagai 
berikut: 
1. Mengumpulkan informasi 
2. Mendengarkan 
3. Menyadari/peka dengan yang terjadi di 
sekitarnya 
4. Mengajar karyawan 
5. Memberikan umpan balik 
Rotasi Jabatan 
Menurut Swasto (2011:67) rotasi jabatan 
adalah dimana karyawan dari satu pekerjaan pindah 
ke pekerjaan lain dalam jangka waktu yang telah 
direncanakan. Dengan demikian keterampilan 
karyawan akan bertambah pada pekerjaan baru 
tersebut. Sedangkan menurut Mangkunegara 
(2009:58) rotasi jabatan adalah perpindahan posisi 
karyawan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya. 
Menurut Mathis dan Jackson (2006:191) rotasi 
jabatan adalah proses pemindahan seseorang dari satu 
pekerjaan ke pekerjaan lain. Biasanya setiap 
perusahaan memiliki kebijakan-kebijakan sendiri 
dalam penerapan waktu rotasi jabatan. Ada yang 
berkala (Mingguan, Bulanan, Tahunan) dan tidak 
berkala. 
Menurut Hasibuan (2002:102) rotasi jabatan 
memiliki manfaat sebagai berikut: 
1. Meningkatkan produktivitas. 
2. Menciptakan keseimbangan antara tenaga 
dengan komposisi jabatan. 
3. Memperluas atau menambah pengetahuan 
karyawan. 
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4. Menghilangkan rasa jenuh atau bosan 
karyawan terhadap pekerjaan. 
5. Memberikan perangsang agar karyawan mau 
meningkatkan karir yang lebih tinggi. 
6. Untuk pelaksanaan hukuman atau sanksi atas 
pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan 
karyawan. 
7. Alat pendorong atau spirit kerja meningkat 
melalui persaingan-persaingan terbuka. 
8. Untuk memberikan pengakuan-pengakuan atas 
prestasinya. 
9. Untu tindakan pengamanan yang lebih baik. 
10. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi 
fisik karyawan. 
11. Untuk mengatasi perselisihan antar sesama 
karyawan 
Tujuan dari rotasi jabatan menurut Kaymaz 
(2010:72) yaitu: 
1. Mengurangi kebosanan atau tingkat kejenuhan 
2. Mempersiapkan karyawan untuk sistem 
manajemen yang lebih baik 
3. Meningkatkan produktivitas 
4. Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 
Off The Job Training 
Menurut Simamora (2006:320) off the job 
training diselenggarakan dilokasi yang terpisah. 
Program pelatihan ini memberikan kepada individu-
individu keahlian dan pengetahuan yang mereka 
butuhkan untuk mengerjakan pekerjaan pada waktu 
yang terpisah dari waktu kerja reguler mereka. 
Menurut Swasto (2011:69) ada beberapa macam off 
the job training yaitu sebagai berikut:  
1) Metode-metode Simulasi 
2) Metode-metode Presentasi Informasi 
Simulasi 
Mangkunegara (2009:54) mengemukakan 
bahwa metode simulasi adalah suatu situasi atau 
peristiwa menciptakan bentuk realitas atau imitasi 
dari realitas. Diantara metode-metode simulasi yang 
paling umum digunakan adalah sebagai berikut: 
a. Metode Studi Kasus 
Menurut Mangkunegara (2009:55) studi kasus 
adalah uraian tertulis atau lisan tentang masalah 
yang ada atau tentang keadaan selama waktu 
tertentu, baik secara nyata maupun hipotesis.  
b. Role Playing 
Menurut Swasto (2011:69) teknik ini merupakan 
suatu cara yang memungkinkan para petatar 
untuk memainkan berbagai peran yang berbeda. 
Menurut Mangkunegara (2009:56) manfaat dari 
metode ini yaitu belajar melalui perbuatan, 
menekankan sensitivitas manusia dan 
interaksinya, dan menimbulkan minat dan 
keterlibatan tinggi. 
c. Business Game 
Business game merupakan metode pelatihan dan 
pengembangan dengan menciptakan suatu 
simulasi pengambilan keputusan skala kecil yang 
dibuat sesuai dengan kondisi perusahaan yang 
nyata (Handoko, 2001:114). Tujuan metode ini 
adalah untuk melatih para karyawan dalam 
pengambilan keputusan dan cara mengelola 
kegiatan bisnis dalam perusahaan. 
d. Pembelajaran Aksi (Vestibule Training) 
Menurut Swasto (2011:69) bentuk latihan ini 
dilaksanakan oleh pelatih-pelatih khusus. 
Perlengkapan yang akan digunakan karyawan 
dalam pelaksanaan kerja atau perlengkapan 
pengganti ditempatkan pada ruang terpisah.  
e. Latihan Laboraturium (Laboratory Training) 
Menurut Swasto (2011:69) teknik ini merupakan 
bentuk pelatihan kelompok, terutama digunakan 
untuk mengembangkan keterampilan-
keterampilan antar pribadi. Salah satu bentuk 
latihan laboratorium yang paling terkenal adalah 
latihan kepekaan. Tujuan pelatihan ini adalah 
untuk meningkatkan kepekaan dan kepercayaan 
manajerial, serta meningkatkan penghargaan 
bagi sumbangan orang lain. 
f. Program-program Pengembangan Eksekutif 
Menurut Swasto (2011:69) program 
pengembangan eksekutif biasanya 
diselenggarakan di lembaga-lembaga 
pendidikan. 
Presentasi Informasi 
Menurut Swasto (2011:69) tujuan utama 
metode-metode presentasi (penyajian) informasi 
adalah untuk mengajarkan berbagai sikap, konsep 
atau keterampilan kepada peserta. Metode-metode 
yang sering digunakan adalah: 
a. Kuliah  
Kuliah merupakan suatu ceramah yang 
disampaikan secara lisan untuk tujuan-tujuan 
pendidikan. Mangkunegara (2009:55) 
mengemukakan keuntungan metode kuliah 
adalah dapat digunakan untuk kelompok besar 
sehingga biaya peserta menjadi rendah dan dapat 
menyajikan banyak bahan pengetahuan dalam 
waktu yang relatif singkat.  
b. Programmed instruction 
Metode ini menggunakan mesin pengajar atau 
komputer untuk memperkenalkan kepada peserta 
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topik yang harus dipelajari dan merinci 
serangkaian langkah dengan umpan balik 
langsung pada penyelesaian setiap langkah. 
Masing-masing peserta bisa menetapkan 
kecepatan belajarnya sendiri (Handoko, 
2001:116). 
c. Self study 
Teknik ini biasanya menggunakan modul-modul 
atau manual-manual tertulis dan kaset-kaset. 
Teknik ini berguna bila para karyawan terbesar 
secara geografis atau bila proses belajar hanya 
memerlukan sedikit interaksi (Swasto, 2011:70).  
d. Analisis transaksional 
Menurut Swasto (2011:70) teknik ini 
digolongkan psikologi kilat yang dapat 
dilakukan sendiri. Berbagai organisasi 
memanfaatkan hubungan antar pribadi. 
e. Presentasi video 
Presentasi TV, film, slides dan sejenisnya adalah 
serupa dengan bentuk kuliah. Metode ini 
biasanya sebagai bahan atau alat pelengkap 
bentuk-bentuk pelatihan lainnya (Swasto, 
2011:70).  
f. Konferensi 
Mangkunegara (2009:55) mendefinisikan 
metode koferensi sebagai suatu pertemuan 
formal tempat terjadinya diskusi atau konsultasi 
tentang suatu yang penting. 
Kinerja 
Istilah kinerja berasal dari kata Job 
Performance atau Actual Performance (prestasi kerja 
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang). Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya (Mangkunegara, 2009:67). 
Menurut Supriyanto dan Masyhuri 
(2010:131) penilaian kinerja adalah instrumen yang 
sangat diperlukan untuk mengukur tingkat kinerja 
karyawan. Penilaian kinerja adalah bagaimana 
organisasi melakukan evaluasi dalam pelaksanaan 
organisasi individu maupun kelompok. 
Menurut Simamora (2006: 343) tujuan 
utama dari sistem penilaian kinerja adalah untuk 
menghasilkan informasi yang akurat dan sahih 
tentang perilaku dan kinerja anggota organisasi. 
Dengan adanya informasi ini maka diharapkan 
perusahaan dapat mengetahui kondisi atau tingkat 
kinerja dari karyawan yang dimilikinya. 
Menurut Dharma (2003: 335) untuk 
menjamin keberhasilan kinerja, maka sebelumnya 
harus ditetapkan standar dalam mengukur kinerja. 
Adapun standar tersebut adalah : 
a.Kuantitas hasil kerja 
b.Kualitas hasil kerja 
c.Ketetapan waktu 
Pengaruh On The Job Training dan Off The Job 
Training Terhadap Kinerja Karyawan 
Pelatihan sangat penting bagi karyawan baru 
maupun karyawan lama, karena pelatihan merupakan 
suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja karyawan 
saat ini dan di saat yang akan datang (Rivai dan 
Sagala, 2009: 212). Pelatihan karyawan, baik yang 
menggunakan On The Job Training maupun Off The 
Job Training yang efektif dapat meningkatkan 
pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap 
(attitude). 
Hipotesis 
 H1 : Ada pengaruh yang signifikan secara parsial 
Coaching (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, 
Tbk Cabang Pare. 
 H2 : Ada pengaruh yang signifikan secara parsial 
Rotasi Jabatan (X2) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa  
Timur, Tbk Cabang Pare. 
 H3 : Ada pengaruhyang signifikan secara parsial 
Simulasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa  Timur, 
Tbk Cabang Pare. 
 H4 : Ada pengaruh yang signifikan secara parsial 
Presentasi Informasi (X4) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa  Timur, Tbk Cabang Pare. 
 H5 : Ada pengaruh yang signifikan Coaching 
(X1), Rotasi Jabatan (X2), Simulasi (X3), dan 
Presentasi Informasi (X4) secara simultan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang 
Pare. 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 
penjelasan (explanatory research) dengan 
pendekatan kuantitatif. Singarimbun dalam 
Singarimbun dan Effendi (2008:5), mendefinisikan 
penelitian penjelasan (explanatory research) adalah 
penelitian yang menjelaskan hubungan kausal atau 
sebab akibat antara variabel-variabel penelitian 
melalui pengujian hipotesa yang telah dirumuskan 
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sebelumnya, sehingga dapat diketahui berapa besar 
kontribusi variabel-variabel bebas (independent) 
terhadap variabel terikat (dependent) serta besarnya 
arah hubungan yang terjadi. Dalam penelitian ini 
bertujuan mengetahui adanya pengaruh antara 
variabel-variabel dalam penelitian ini mengenai on 
the job training dan off the job training terhadap 
kinerja karyawan. Variabel mengenai on the job 
training yaitu Coaching (X1) dan Rotasi Jabatan 
(X2). Sedangkan variabel mengenai off the job 
training yaitu Simulasi (X3) dan Presentasi Informasi 
(X4). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan 
untuk mengetahui besarnya pengaruh antara variabel 
bebas, yaitu Coaching (X1), Rotasi Jabatan (X2), 
Simulasi (X3), Presentasi Informasi (X4) terhadap 
variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y) yang 
dilakukan dengan menggunakan program SPSS.  
1. Persamaan Regresi 
Persamaan regresi digunakan mengetahui 
bentuk hubungan antara variabel bebas dengan 
variabel terikat. Dengan menggunakan bantuan SPSS 
20.00 for Windows didapat model regresi seperti pada 
tabel 1: 
Tabel 1 Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Linier 
Berganda 
 
Sumber :Data Primer Diolah, 2015 
Berdasarkan pada Tabel 1 didapatkan 
persamaan regresi sebagai berikut : 
Y = 0,076+0,344 X1 + 0,422X2+ 0,392X3+ 0,351X4 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Nilai R square digunakan untuk mengetahui 
besar kontribusi variabel bebas Coaching (X1), 
Rotasi Jabatan(X2), Simulasi (X3), dan Presentasi 
Informasi (X4) terhadap variabel terikat Kinerja 
Karyawan (Y) digunakan nilai R square, nilai R 
square seperti dalam tabel 2 dibawah ini: 
Tabel 2 Koefisien Korelasi dan Determinasi 
 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Koefisien determinasi digunakan untuk 
menghitung besarnya pengaruh atau kontribusi 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Dari analisis 
pada tabel 2 diperoleh hasil adjusted R square 
(koefisien determinasi) sebesar 0,652. Artinya bahwa 
65,2% variabel Kinerja Karyawan akan dipengaruhi 
oleh variabel bebasnya, yaitu Coaching (X1), Rotasi 
Jabatan (X2), Simulasi (X3), dan Presentasi 
Informasi (X4).Sedangkan sisanya 34,8% variabel 
Kinerja Karyawan akan dipengaruhi oleh variabel-
variabel yang lain yang tidak dibahas dalam 
penelitian ini.  
Selain koefisien determinasi juga didapat 
koefisien korelasi yang menunjukkan besarnya 
hubungan antara variabel bebas yaitu Coaching, 
Rotasi Jabatan, Simulasi, dan Presentasi Informasi 
terhadap variabel Kinerja Karyawan, nilai R 
(koefisien korelasi) sebesar 0,822, nilai korelasi ini 
menunjukkan bahwa hubungan antara variabel bebas 
yaitu Coaching (X1), Rotasi Jabatan (X2), Simulasi 
(X3), dan Presentasi Informasi (X4) dengan Kinerja 
Karyawan termasuk dalam kategori sangat kuat 
karena berada pada selang 0,8 – 1,0. Hubungan antara 
variabel bebas Coaching (X1), Rotasi Jabatan (X2), 
Simulasi (X3), dan Presentasi Informasi (X4) dengan 
Kinerja Karyawan bersifat positif, artinya jika 
variabel bebas semakin ditingkatkan maka Kinerja 
Karyawan juga akan mengalami peningkatan. 
3. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis merupakan bagian penting 
dalam penelitian, setelah data terkumpul dan diolah. 
Kegunaan utamanya adalah untuk menjawab 
hipotesis yang  dibuat oleh peneliti.  
a. Uji t (Parsial) 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah 
masing-masing variabel bebas secara parsial 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel terikat. Dapat juga dikatakan jika t hitung > t 
tabel atau -t hitung < -t tabel maka hasilnya signifikan 
dan berarti H0 ditolak dan H1 diterima. Sedangkanjika 
t hitung < t tabel atau -t hitung > -t tabel maka 
hasilnya tidak signifikan dan berarti H0 diteima dan 
H1ditolak. Hasil dari uji t dapat dilihat pada tabel 3. 
Tabel 3 Hasil Uji t (Parsial) 
 
.076 3.592 .021 .983
.344 .166 .213 2.068 .043
.422 .203 .294 2.074 .043
.392 .191 .278 2.049 .045
.351 .169 .195 2.076 .043
(Constant)
X1
X2
X3
X4
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
.822 .676 .652
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
.076 3.592 .021 .983
.344 .166 .213 2.068 .043
.422 .203 .294 2.074 .043
.392 .191 .278 2.049 .045
.351 .169 .195 2.076 .043
(Constant)
X1
X2
X3
X4
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
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Berdasarkan tabel 3 diperoleh hasil sebagai 
berikut : 
 Uji t antara X1 (Coaching) dengan Y (Kinerja 
Karyawan) menunjukkan t hitung = 2,068. 
Sedangkan t tabel (α = 0.05 ; db residual =55) 
adalah sebesar 2,004. Karena t hitung > t tabel 
yaitu 2,068>2,004 atau sig. t (0,043) <α = 0.05 
maka pengaruh X1 (Coaching) terhadap Kinerja 
Karyawan adalah signifikan. Hal ini berarti H0 
ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Kinerja Karyawan dapat dipengaruhi secara 
signifikan oleh Coaching atau dengan 
meningkatkan Coaching maka Kinerja 
Karyawan akan mengalami peningkatan secara 
nyata. 
 Uji t antara X2 (Rotasi Jabatan) dengan Y 
(Kinerja Karyawan) menunjukkan t hitung = 
2,074. Sedangkan t tabel (α = 0.05 ; db residual 
=55) adalah sebesar 2,004. Karena t hitung > t 
tabel yaitu 2,074>2,004 atau sig. t (0,043) <α = 
0.05 maka pengaruh X2 (Rotasi Jabatan) 
terhadap Kinerja Karyawan adalah signifikan 
pada alpha 5%. Hal ini berarti H0 ditolak 
sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja 
Karyawan dapat dipengaruhi secara signifikan 
oleh Rotasi Jabatan atau dengan meningkatkan 
Rotasi Jabatan maka Kinerja Karyawan akan 
mengalami peningkatan secara nyata. 
 Uji t antara X3 (Simulasi) dengan Y (Kinerja 
Karyawan) menunjukkan t hitung = 2,049. 
Sedangkan t tabel (α = 0.05 ; db residual =55) 
adalah sebesar 2,004. Karena t hitung > t tabel 
yaitu 2,049>2,004 atau sig. t (0,045) <α = 0.05 
maka pengaruh X3 (Simulasi) terhadap Kinerja 
Karyawan adalah signifikan pada alpha 5%. Hal 
ini berarti H0 ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Kinerja Karyawan dapat dipengaruhi 
secara signifikan oleh Simulasi atau dengan 
meningkatkan Simulasi maka Kinerja Karyawan 
akan mengalami penurunan secara nyata. 
 Uji t antara X4 (Presentasi Informasi) dengan Y 
(Kinerja Karyawan) menunjukkan t hitung = 
2,076. Sedangkan t tabel (α = 0.05 ; db residual 
= 55) adalah sebesar 2,004. Karena t hitung > t 
tabel yaitu 2,076 > 2,004 atau sig. t (0,043) <α = 
0.05 maka pengaruh X4 (Presentasi Informasi) 
terhadap Kinerja Karyawan adalah signifikan 
pada alpha 5%. Hal ini berarti H0 ditolak 
sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja 
Karyawan dapat dipengaruhi secara signifikan 
oleh Presentasi Informasi atau dengan 
meningkatkan Presentasi Informasi maka 
Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan 
secara nyata 
b. Hipotesis II (t test / Parsial) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah 
hasil dari analisis regresi signifikan atau tidak, 
dengan kata lain model yang diduga tepat/sesuai atau 
tidak. Jika hasilnya signfikan, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Sedangkan jika hasilnya tidak signifikan, 
maka H0 diterima dan H1 ditolak. Hal ini dapat juga 
dikatakan sebagai berikut : 
H0 ditolak jika F hitung > F tabel 
H0 diterima jika F hitung < F tabel 
Tabel 4 Hasil Uji f (Simultan) 
 
Sumber : Data Primer Diolah, 201% 
Berdasarkan tabel 4 nilai F hitung sebesar 
28,624, sedangkan F tabel (α = 0.05 ; db regresi = 4 : 
db residual = 55) adalah sebesar 2,539. Karena F 
hitung > F tabel yaitu 28,624 > 2,539 atau nilai Sig. F 
(0,000) < α = 0.05 maka model analisis regresi adalah 
signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 diterima 
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel terikat 
(Kinerja Karyawan) dapat dipengaruhi secara 
signifikan oleh variabel bebas Coaching (X1), Rotasi 
Jabatan (X2), Simulasi (X3), dan Presentasi 
Informasi (X4). 
 
Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Gambaran On The Job Training, Off The Job 
Training dan Kinerja Karyawan 
a. On The Job Training 
 Berdasarkan hasil keseluruhan penelitian 
dari seluruh responden yang memberikan jawaban 
pernyataan pada variabel Coaching dan Rotasi 
Jabatan menyatakan setuju dengan 6 item pada 
setiap variabelnya. Hasil dari variabel Coaching 
adalah instruktur yang memberikan coaching 
mampu memberikan pengetahuan baru bagi 
karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur, Tbk Cabang Pare, materi yang 
diberikan sesuai dengan tujuan coaching, kegiatan 
dari coaching yang dilaksanakan relevan dengan 
tujuan coaching, instruktur mampu memberikan 
jawaban yang tepat dan jelas atas pertanyaan yang 
ANOVAb
980.149 4 245.037 28.624 .000a
470.835 55 8.561
1450.983 59
Regress ion
Res idual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors : (Constant), X4, X3, X1, X2a. 
Dependent Variable: Yb. 
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diajukan oleh peserta coaching, materi yang 
diberikan bermanfaat bagi kelancaran pekerjaan 
sehari-hari karyawan, dan materi yang diberikan 
mudah dipahami dan jelas. 
 Hasil dari variabel Rotasi Jabatan adalah 
memberikan beberapa manfaat kepada karyawan 
meliputi, mampu meingkatkan produktivitas 
karyawan, mampu menambah pengetahuan, 
mampu meningkatkan spirit kerja, menghilangkan 
rasa bosan, mampu meningkatkan kualitas kerja 
dan meningkatkan kepuasan terhadap kinerja 
karyawan. 
b. Off The Job Training 
 Berdasarkan hasil keseluruhan penelitian 
dari seluruh responden yang memberikan 
pernyataan pada variabel Simulasi dan Presentasi 
Informasi menyatakan sering dan setuju dengan 6 
item pada setiap variabelnya. Hasil dari variabel 
Simulasi adalah PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur, Tbk Cabang Pare sering 
melaksanakan metode-metode simulasi, karyawan 
sering mengikuti metode-metode simulasi yang 
dilaksanakan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur, Tbk Cabang Pare, waktu yang 
dibutuhkan untuk pelaksanakan metode-metode 
simulasi adalah lama, karyawan mampu 
menyelesaikan masalah yang terjadi, terciptanya 
rasa menghargai dan menghormati terhadap 
perbedaan latar belakang dan nilai-nilai yang 
dianut setiap karyawan, dan meningkatkannya rasa 
kepekaan dan kepercayaan manajerial kayawan. 
 Hasil dari variabel Presentasi Informasi 
adalah PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur, Tbk Cabang Pare sering melaksanakan 
metode-metode presentasi informasi, karyawan 
sering mengikuti metode-metode presentasi 
informasi yang dilaksanakan PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang 
Pare, waktu yang dibutuhkan untuk pelaksanaan 
metode-metode presentasi informasi adalah lama, 
karyawan mendapatkan pengetahuan baru yang 
bermanfaat untuk pekerjaannya, karyawan 
mengalami perubahan sikap yang positif, dan 
karyawan mudah memahami materi yang 
diberikan.  
c. Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil keseluruhan penelitian 
dari seluruh responden yang diberikan jawaban 
pada pernyataan pada variabel Kinerja Karyawan 
menyatakan setuju dengan 9 item. Hasil dari 
penelitian kepada responden adalah karyawan 
mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
standar PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur, Tbk Cabang Pare, karyawan mampu 
berkomunikasi dengan baik antar sesama 
karyawan, karyawan teliti dalam menyelesaikan 
pekerjaan, hasil kerja karyawan mampu 
melampaui hasil kerja karyawan yang lain, hasil 
kerja karyawan mengalami peningkatan dari hasil 
kerja karyawan sebelumnya, karyawan mampu 
mencapai target yang telah ditetukan PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang 
Pare, karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu, karyawan menyelesaikan pekerjaan 
lebih cepat dari waktu yang ditargetkan dan 
karyawan mampu menggunakan waktu yang 
diberikan dengan efektif. 
2. Pembahasan Pengujian Hipotesis 
a. Pengaruh Coaching terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah 
dilakukan, dapat diketahui bahwa pelaksanaan 
Coaching memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dikarenakan 
variabel Coaching memiliki nilai signifikansi t 
(0,043) < alpha (0,05), maka H1 diterima, 
sehingga secara parsial Coaching memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Nilai koefisien beta sebesar 0,213 
menunjukkan bahwa pengaruh Coaching terhadap 
Kinerja Karyawan sebesar 21,3%.  
b. Pengaruh Rotasi Jabatan terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah 
dilakukan, dapat diketahui bahwa pelaksanan 
Rotasi Jabatan memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dikarenakan 
variabel Rotasi Jabatan memiliki nilai signifikansi 
t (0,043) < alpha (0,05), maka H2 diterima, 
sehingga secara parsial Rotasi Jabatan memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Nilai koefisien beta sebesar 0,294 
menunjukkan bahwa pengaruh Rotasi Jabatan 
terhadap Kinerja Karyawan sebesar 29,4%.  
c. Pengaruh Simulasi terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah 
dilakukan, dapat diketahui bahwa pelaksanan 
Simulasi memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dikarenakan 
variabel Simulasi memiliki nilai signifikansi t 
(0,045) < alpha (0,05), maka H3 diterima, 
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sehingga secara parsial Simulasi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Nilai koefisien beta sebesar 0,278 
menunjukkan bahwa pengaruh Simulasi terhadap 
Kinerja Karyawan sebesar 27,8%.  
d. Pengaruh Presentasi Informasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah 
dilakukan, dapat diketahui bahwa pelaksanan 
Presentasi Informasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 
dikarenakan variabel Presentasi Informasi 
memiliki nilai signifikansi t (0,043)< alpha (0,05), 
maka H4 diterima, sehingga secara parsial 
Presentasi Informasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Nilai 
koefisien beta sebesar 0,195 menunjukkan bahwa 
pengaruh Presentasi Informasi terhadap Kinerja 
Karyawan sebesar 19,5%.  
e. Pengaruh secara simultan Coaching, Rotasi 
Jabatan, Simulasi, dan Presentasi Informasi 
terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah 
dilakukan, dapat diketahui bahwa Coaching, 
Rotasi Jabatan, Simulasi, dan Presentasi Informasi 
secara simultan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 
dikarenakan variabel Coaching, Rotasi Jabatan, 
Simulasi, dan Presentasi Informasi memiliki nilai 
signifikansi F (0,000) < alpha (0,05) maka H5 
diterima, sehingga secara simultan Coaching, 
Rotasi Jabatan, Simulasi, dan Presentasi Informasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Coaching, Rotasi Jabatan, 
Simulasi, dan Presentasi Informasi secara simultan 
mempunyai pengaruh yang signifikan sebesar 
65,2% (R square = 652) terhadap Kinerja 
Karyawan, dan sisanya sebesar 34,8% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam 
penelitian ini. Variabel lain tersebut menurut 
Mangkunegara (2009:67) adalah faktor motivasi, 
sedangkan menurut Simanjuntak dalam Sutrisno 
(2009:109) yaitu mental dan kemampuan fisik 
karyawan dan hubungan antara atasan dan 
bawahan. Besarnya R square membuktikan bahwa 
Coaching, Rotasi Jabatan, Simulasi, dan 
Presentasi Informasi yang dilakukan oleh 
karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur, Tbk Cabang Pare telah mampu 
memberikan kontribusi terhadap peningkatan 
Kinerja Karyawan.  
 Hasil penilitian ini dapat dijadikan 
sebagai penguat atas penelitian terdahulu oleh 
Pribadi (2013), Shabrir (2012, Salinding (2011), 
Akbar (2009), dan Puspitasari (2006) yang secara 
garis besar hasil penelitian menunjukkan terdapat 
pengaruh yang signifikan antara pelatihan 
terhadap kinerja karyawan.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data yang telah 
dilakukan baik menggunakan analisis statistik 
deskriptif maupun analisis statistik inferensial, maka 
dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian yang telah dilakukan melalui 
analisis deskriptif diketahui dan dapat 
disimpulkan bahwa rata-rata responden 
menyatakan frekuensi pelaksanaan tentang 
Coaching (X1), Rotasi Jabatan (X2), Simulasi 
(X3), dan Presentasi Informasi (X4) yang 
dilakukan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur, Tbk Cabang Pare mempunyai nilai yang 
sering, dan Kinerja Karyawan (Y) PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang 
Pare mempunyai hasil yang baik. 
2. Hasil penelitian yang telah dilakukan melalui 
analisis regresi linier berganda dapat diketahui 
dan disimpulkan bahwa Coaching (X1) yang 
dilakukan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 
Timur, Tbk Cabang Pare mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
3. Rotasi Jabatan (X2) yang dilakukan PT. Bank 
Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang 
Pare mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). Rotasi Jabatan 
(X2) mempunyai pengaruh yang dominan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
4. Hasil penelitian yang telah dilakukan dapat 
diketahui dan disimpulkan bahwa Simulasi (X3) 
yang dilakukan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur, Tbk Cabang Pare mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y). 
5. Hasil penelitian yang telah dilakukan melalui 
analisis regresi linier berganda dapat diketahui 
dan disimpulkan bahwa Presentasi Informasi 
(X4) yang dilakukan PT. Bank Pembangunan 
Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Pare 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). 
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6. Hasil penilitian yang telah dilakukan dapat 
diketahui dan disimpulkan bahwa secara 
simultan Coaching (X1), Rotasi Jabatan (X2), 
Simulasi (X3), dan Presentasi Informasi (X4) 
yang dilakukan PT. Bank Pembangunan Daerah 
Jawa Timur, Tbk Cabang Pare mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
(Y). 
 
Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat 
dikemukakan beberapa saran yang diharapkan dapat 
bermanfaat bagi perusahaan maupun bagi pihak-
pihak lain. Adapun saran yang diberikan, antara lain: 
1. Diharapkan pihak perusahaan dapat 
mempertahankan atau meningkatkan pelayanan 
terhadap rotasi jabatan, karena variabel rotasi 
jabatan mempunyai pengaruh yang dominan 
dalam mempengaruhi kinerja karyawan, 
diantaranya dengan diadakannya rotasi jabatan 
secara berkala sehingga kinerja karyawan akan 
meningkat. 
2. Mengingat variabel presentasi informasi dalam 
penelitian ini mempunyai pengaruh yang paling 
rendah, maka diharapkan pihak perusahaan lebih 
memperhatikan dan meningkatkan presentasi 
informasi yang dilaksanakan sehingga dapat 
lebih berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Diharapkan kepada pihak perusahaan mampu 
meningkatkan tingkat ketilitian kinerja karyawan 
melalui tugas-tugas dan tanggungjawab yang 
diberikan kepada karyawan. 
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